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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Human resource management has traditionally relied on standardized policies and uniform 

practices designed to be applied similarly to all employees. Although standardization can 

contribute to administrative consistency and procedural control, it may not adequately address 

differences in employees’ competencies, experiences, motivations, career aspirations, learning 

needs, and work-related preferences. Contemporary organizations therefore require HR systems 

that can recognize individual differences while maintaining alignment with organizational 

priorities and strategic objectives. 

Human resource management personalization refers to the systematic adaptation of HR practices, 

decisions, and interventions to the characteristics and needs of individual employees. This 

approach may include personalized training and development, individualized career planning, 

employee-specific performance management, flexible work arrangements, differentiated reward 

practices, and data-informed decisions concerning job assignment and professional development. 

However, personalization should not be interpreted as arbitrary or preferential treatment. Its 

effectiveness depends on the availability of reliable employee-related information, transparent 

decision-making, organizational flexibility, and a clear connection between individual needs and 

organizational goals. 

The importance of HR personalization is particularly evident in large industrial and holding-

company structures. Such organizations typically include diverse business units, occupational 

groups, managerial levels, and professional roles. Consequently, employees may differ 

considerably in their competencies, career paths, developmental needs, work conditions, and 

expectations. Uniform HR policies may not respond adequately to these differences. At the same 

time, excessive individualization without strategic coordination may create inconsistency, 

perceived unfairness, and a lack of coherence in HR decisions. 

Bakhtar Group, operating in the petrochemical and industrial context, requires a human resource 

management system that can respond to the diversity of its workforce while supporting 

organizational effectiveness and adaptability. Developing an appropriate personalization model can 

help the organization improve its HR infrastructure, strengthen the capabilities of managers and 

employees, and create a closer fit between employee needs and organizational requirements. 

Accordingly, this study aimed to identify the dimensions of human resource management 

personalization and develop a context-sensitive model for Bakhtar Group. The study addressed two 

questions: First, what are the dimensions of personalized human resource management in Bakhtar 

Group? Second, how can a human resource management personalization model be developed 

based on the identified dimensions? 

Methodology 
The study was developmental in purpose and qualitative in approach. It was conducted to identify 

the dimensions of HR personalization and develop a model appropriate to the organizational 

context of Bakhtar Group. Data were collected through in-depth semi-structured interviews with 

senior managers, managers, and senior human resource experts associated with Bakhtar Group. 

Participants were selected through purposive sampling. The selection criteria included having at 
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least five years of managerial experience in the field of human resource management, direct 

involvement in the design or implementation of HR policies such as compensation, career 

development, and specialized training, familiarity with contemporary HR concepts, and 

willingness to participate in the study. These criteria were used to ensure that the interviewees 

possessed practical knowledge and relevant experience concerning HR processes and 

personalization-related practices. 

The data collection process included 15 in-depth semi-structured interviews. Each interview 

lasted approximately 60 to 90 minutes. Sampling continued until theoretical saturation was reached 

at the fifteenth interview. The semi-structured format allowed the researchers to use a consistent 

set of guiding questions while also exploring participants’ experiences, interpretations, and 

suggestions concerning personalized HRM in greater depth. 

The interview data were analyzed using thematic analysis. The analysis followed Braun and 

Clarke’s six-phase framework, including familiarization with the data, generation of initial codes, 

searching for themes, reviewing themes, defining and naming themes, and producing the final 

analytical report. MAXQDA was used to organize the interview material, support the coding 

process, facilitate comparison among codes, and assist in the visualization of thematic relationships 

and networks. 

The analysis was conducted inductively, allowing concepts and themes to emerge from the 

interview data and the organizational context. During the analytical process, the researchers 

reviewed the data repeatedly, identified meaningful units, assigned initial codes, compared related 

codes, and organized them into broader conceptual categories. The resulting themes were then 

reviewed in relation to the research questions and the overall purpose of the study. 

Trustworthiness was addressed using procedures associated with qualitative research quality. 

Credibility was supported through member checking, while transferability was enhanced through a 

detailed description of the research context. Intercoder reliability was assessed using Cohen’s 

kappa, which was reported as 82 percent. The use of MAXQDA also contributed to the 

organization and documentation of the analytical process. 

Findings 
The findings indicate that HR personalization in Bakhtar Group is a multidimensional phenomenon 

involving technological, human, structural, cultural, strategic, and organizational considerations. 

The initial analysis identified six broad areas relevant to personalization: technology and data 

orientation; employee-centeredness and employee experience; structural and operational 

flexibility; culture and trust; strategy and alignment with organizational goals; and organizational 

barriers and limitations. 

The first area, technology and data orientation, emphasizes the importance of using employee-

related information in HR decision-making. Data concerning employees’ performance, 

competencies, career interests, and training requirements can help managers design more 

appropriate HR interventions. Data-driven decision-making also creates a basis for reducing purely 

intuitive or uniform HR decisions and improving the fit between employees and HR practices. 

The second area, employee-centeredness and employee experience, highlights the need to 

consider employees’ perceptions, expectations, professional interests, and individual 

circumstances. From this perspective, employees are not merely recipients of standardized HR 

services. They actively experience HR practices and evaluate their relevance, fairness, usefulness, 

and consistency with their professional needs. 

The third area, structural and operational flexibility, relates to the organization’s ability to adjust 

work arrangements and HR processes. Flexibility in scheduling and the possibility of assigning or 

rotating tasks according to work conditions can help the organization respond to differences among 

employees and changing operational requirements. Such flexibility can also support learning, job 

enrichment, and the more effective use of employee capabilities. 

The fourth area, culture and trust, underlines the significance of an organizational environment in 

which employees feel that personalized decisions are transparent, fair, and based on legitimate 

criteria. Without trust, the implementation of personalized HR practices may be interpreted as 

favoritism or inconsistency. Therefore, personalization requires not only data and flexible 

procedures but also a supportive organizational culture. 

The fifth area, strategy and alignment with organizational goals, emphasizes the need to connect 

individual HR interventions with organizational priorities. Personalized training, career planning, 

and performance objectives should contribute to the development of capabilities required by the 

organization. This alignment ensures that personalization remains strategically meaningful and 

does not become disconnected from organizational performance. 

The sixth area, organizational barriers and limitations, reflects the challenges that may restrict the 

implementation of personalized HRM. These challenges may include insufficient data 

infrastructure, limited managerial capabilities, rigid procedures, lack of coordination among 

organizational units, and resistance to changing established HR practices. 

The analysis also identified relationships among the emerging concepts. For example, flexibility 

in work scheduling and task assignment was associated with the broader concept of structural 



agility. Similarly, linking individual goals to organizational indicators and reviewing career goals 

reflected the importance of individual–organization alignment. The findings were ultimately 

organized into a thematic model that connects employee-specific decision-making, employee-

centered practices, structural flexibility, organizational culture, strategic alignment, and 

organizational adaptability. 

Discussion and Conclusion 
The findings suggest that HR personalization in Bakhtar Group should be understood as an 

integrated managerial process rather than as the isolated provision of different benefits or services 

to individual employees. The process begins with the recognition of employee differences and the 

systematic use of relevant employee information. Without reliable data concerning competencies, 

performance, career interests, and developmental needs, personalization may become subjective 

and inconsistent. 

The findings further indicate that data alone cannot produce personalized HRM. Organizational 

structures and processes must possess sufficient flexibility to transform information into practical 

action. Training schedules, career pathways, task assignments, and other HR practices should be 

adaptable within transparent organizational boundaries. This flexibility allows the organization to 

respond to individual needs while preserving coordination and accountability. 

The alignment of individual and organizational goals is also central to the model. Personalized 

HRM should support employee development while contributing to organizational priorities. When 

individual career goals and training plans are connected to organizational indicators and capability 

requirements, personalization can strengthen motivation, performance, and the effective use of 

human capital. 

Trust and organizational culture provide the social foundation for implementing the model. 

Employees need to understand the criteria used for personalized decisions and perceive those 

decisions as fair and legitimate. Managerial competence, communication, transparency, and 

appropriate data governance are therefore important conditions for successful implementation. 

From a practical perspective, Bakhtar Group can use the proposed model to strengthen its HR and 

technological infrastructure, train managers and employees in personalized HR practices, develop 

individualized learning and career plans, improve the alignment of individual goals with 

organizational indicators, and introduce greater flexibility into scheduling and task allocation. The 

organization may also benefit from periodically reviewing HR processes and using HR analytics to 

support more timely and informed decisions. 

In conclusion, this study provides a context-sensitive model for understanding and developing 

personalized human resource management in Bakhtar Group. The model demonstrates that 

personalization depends on the interaction of employee-centeredness, data-informed decision-

making, structural flexibility, trust, strategic alignment, and organizational adaptability. When 

these elements are implemented coherently, personalized HRM can provide a basis for improving 

the relevance of HR practices, strengthening employee development, and increasing the 

organization’s capacity to respond to changing industrial and workforce conditions. 
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»مقاله پژوهشی- اکتشافى«

 مورد مطالعه:، مدیریت منابع انسانی سازیشخصی مدلطراحی 

 شرکت گروه باختر 

4یانعطیه بحر، 3زاده گنجیاسماعیل رستم ،*2یضماهن دیمج ،1امین داداشی

 چکیده
در شرکت گروه باختر  یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص یدیکل یها و سازوکارهاابعاد، مؤلفه نییتبهدف این پژوهش، 

 میپاارادا ،یفایک کاردیباا رو . پژوهش حاضراست یمیصنعت پتروش ساختارمنسجم و متناسب با  مدل کیارائه  منظوربه
. گیاردمیقارار  ایتوساعه هاایپژوهشدر دسته از لحاظ هدف،  و مضمون انجام شده است لیتحل یو استراتژ یریتفس

در  کاار سابقهسال  6با تجربه بیشتر از  گروه باختر هایشرکتحوزه منابع انسانی در  مدیرانجامعه آماری پژوهش شامل 
جباران  یهااساتیس یاجارا ایا یدر طراحا میمشارکت مساتقکلیدی و تخصصی منابع انسانی، دارای تجربه  هایحوزه

ی مناابع انساان یساازیشخصا ناهیدر زم یتجرب ای یداشتن دانش نظری و اختصاص یهاآموزش ای یشغل ریخدمات، مس
شرکت گروه  یو خبرگان حوزه منابع انسان رانینفر از مد 06با  قیعم نیمه ساختاریافته یهاصاحبهم قیها از طردادهبودند. 

ها بر اساا  روش داده لیتحل ندی. فرآدیگرد یرانتخاب شدند، گردآو و گلوله برفیهدفمند  یریگباختر که به روش نمونه
 دهیسازمانانجام شد. جهت  MAXQDAافزار نرم ( و با استفاده از6115براون و کلارک ) یامرحله 5مضمون  لیتحل
اعتباار و  تیاقابل یهاپژوهش باا شااخ  یی. روادی( استفاده گرد6110) نگیاسترل-دیآتر نیاز مدل شبکه مضام هاافتهی

 ساازیشخصیمادل نشاان داد کاه  هاافتاهی شاد. یابیاارز درون کدگذارروش توافق  قیآن از طر ییایو پا یریپذانتقال
کاه پاس از ادماام و  دیاگرد هیاکد اول 606 ییها منجر به شناساداده لیتحلمنابع انسانی در گروه باختر پس از  مدیریت

 تیریماد»دهنده شاامل مضامون ساازمان ۳ ه،یمضمون پا 4 ،ییکد نها ۸در قالب  ،یانتخاب یدر مرحله کدگذار شیپالا
 ناوانباا ع ریامضامون فراگ کیا تیاو در نها «یکالان ساازمان یساازگار»و « فرد و ساازمان ییوسهم»، «فردمحور

 داد کاهاساتخرا  شاده نشاان  مادل شاد. بندیدساته« در شارکت گاروه بااختر یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص»
کارکناان و  یفارد یازهااین انیام یساازگار جاادیمساتلزم ا ،تار گروه باختردر ساخ یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص

 یرویانگهداشات ن شیافازا ،یوربهباود بهاره سازنهیزم تواندیپژوهش م نیا یهاافتهیست. ا یکلان سازمان یراهبردها
.باشددر گروه باختر  یمنابع انسان یندهایفرآ یاثربخش یو ارتقا یانسان

گاروه مادیریت دولتای،  ،دانشجوی دکتاری .0
 دانشگاه پیام نور، تهران، ایران.

 امیاپدانشاگاه  ،یدولت تیریگروه مد ،اریدانش. 6
 .رانینور، تهران، ا

گروه مدیریت دولتای، دانشاگاه پیاام  ،استادیار. ۳
 نور، تهران، ایران.
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 65 (66-74) 0416 پاییز(،  65 یاپی)پ 4، شماره 04دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم  

 مقدمه
باه یاک  هاانساان ، مدیریت و توساعه60در اقتصاد جهانی قرن 

و جوامع تبدیل شاده اسات.  هاسازمانمزیت رقابتی کلیدی برای 
و سارمایه  خاوردمیتوسعه جوامع به توسعه مناابع انساانی گاره 

اخیار،  هایساال. در شاودمیانسانی محور هرگونه توسعه قلمداد 
نقش بالقوه توسعه سرمایه انسانی در رشاد و توساعه اقتصاادی و 

عی جوامع در ساطح ملای، توجاه بسایاری از ارتقای سطح اجتما
صاحب نظرات را در بخش توسعه مناابع انساانی باه خاود جلاب 

 (.0۳55کرده است )مؤذن علوی و همکاران، 
توصایه گار یاا  هایساامانهو  ساازیشخصیمقوله خدمات 

پیشنهاددهنده، در زمره یکی از موضوعات کاربردی، تأثیرگذار و با 
بسایاری  نظرانصاحباوری است که اهمیت پژوهشی در حوزه فن

 هاایپژوهشایان پدیاده،  سازیپیادهو  هانظریهدر زمینه فلسفه، 
هاادف . اناادنمودهفراواناای در قالااب مقااالات و کتااب منتشاار 

، ایجاد روابط یک به یک با مشتریان فعلای و ارائاه سازیشخصی
افزایش مشتریان جدید اسات.  منظوربهمحتوایی پیوسته و مرتبط 

شده، موجب بهبود رضایت مشتری  سازیشخصییا خدمات  کالا
 کنندگاناساتفادهبرای افزایش  ایزمینهپیشکه این خود  شودمی

 (.0۳56، )میری و همکاران از این نوع خدمات است
 شادنجهانیبا توجه به ظهور عصر اطلاعات و رشاد ساریع 

باه بوده اسات؛  ایملاحظهقابلاقتصاد، محیط کار شاهد تغییرات 
کاه باه  اندرسایدهبه این نتیجه  هاسازمانهمین دلیل بسیاری از 

منابع انسانی توجه بیشتری نموده و آن را به مزیات رقاابتی خاود 
تبدیل کنند. برای دستیابی به این هدف، تنظایم یاک اساتراتژی 

 سازیپیادهو استفاده از فنون مختلف جهت  نق بیمنابع انسانی 
 هااایفناوریدیگاار، بااا توسااعه آن، ضااروری اساات. از طاارف 

، ابزارهای بسیاری به اینترنت وصل ایشبکهکامپیوتری و ارتباطات 
. ایان انادکردهشده و مرز بین دنیای واقعی و مجازی را نامشخ  

ابزارها با بهباود دادن سااختار فنااوری اطلاعاات مادیریت مناابع 
ناابع و در مدیریت م سازییکپارچهتأثیر مثبتی بر  توانندمیانسانی، 

 (.0616، 0)لی مربوط به آن شوند هایهزینهنهایت کاهش 
، تنها به تمایز یک فرد اشااره نادارد، بلکاه باه سازیشخصی

دنبال آشناسازی آن فرد باا یاک محایط، هام در خاناه و هام در 
سازمان است؛ البته گستردگی این فرآیند در سازمان کمتر از میزان 

در  ساازیشخصیدلیال بارای آن در خانه است. محققاان چهاار 
که شامل دلایال مرباوط باه پرسانل و  اندکردهمحیط کار مطرح 

: دلایل عملیاتی؛ مشاخ  کاردن محادوده و شوندمیمحیط کار 
(.6116، 6)وندروورت و ون میل قلمرو؛ ایجاد شناخت؛ و ابراز هویت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Li

2  . Van der voordt & Van meel

مدیریت منابع انسانی، اقدامات مدیریت مناابع  سازیشخصی
سنتی به مسیری هدایت  شمولهمهالت استاندارد و انسانی را از ح

بار  هاآنکه اقدامات منابع انسانی بر اسا  تأثیرات بالقوه  کندیم
، پاذیریانعطاف، جاو مناابع انساانی، یوربهارهتوانایی، انگیزش، 

و عملکرد مالی تنظیم شاوند، زیارا  بازگشت سرمایه منابع انسانی
انسانی، ایجااد تناساب مدیریت منابع  سازیشخصیهدف اصلی 

در نهایات،  بین نیازها و ترجیحات متفاوت هر یک از کارکناان و
هوانااگ و اساات )افاازایش اثربخشاای ماادیریت منااابع انسااانی 

 (.616۳همکاران، 
در بعاد اقتصاادی و  ویژهباهبا توجه به شرایط جاری کشاور 

 هاشارکتوجود  واسطهبهشدن فضای موجود  تررقابتی طورهمین
در  تاوانمیی متعدد، سؤال مهم این است که چگونه هانسازماو 

ساازمان، یعنای مناابع  هاایدارایییکی از ارزشمندترین مناابع و 
که ماحصال  ایگونهبهانسانی، انگیزه، حرکت و رشد ایجاد نمود؛ 

آن تاأمین  تبعباهو  وریبهارهآن توانمندسازی کارکنان، افزایش 
گسترش روزافازون توجاه باه  رضایت این منابع باشد. با توجه به

، مدیریت هاآناز  هرکدامو نیازهای شخصی  هاویژگیکارکنان و 
تا به بهترین  کندمیحرکت  سازیشخصیمنابع انسانی به سمت 

نحو کارکنان خود را تشویق به عملکرد بهتار نماوده و در نهایات 
 عملکرد سازمان را بهبود بخشد.

و  هازیرسااختمند بهبود در این میان، شرکت گروه باختر نیاز
مادیریت  ساازیشخصیآموزش مدیران و کارکنان خاود جهات 

خود یعنی کارکنان،  هایسرمایه ترینمهممنابع انسانی است تا از 
، باا هاآنبهبود شرایط و رضایت  برعلاوهاستفاده مناسب داشته و 

و اهداف سازمان و نیازها و ترجیحات  هاارزشایجاد تناسب میان 
و اقااادامات  هابرناماااه ساااازیپیادهناااان، باااه تنظااایم و کارک

. باه هماین دلیال مدیریت مناابع انساانی بپاردازد سازیشخصی
 :باشدمیزیر  سؤالاتپژوهش حاضر در پی پاسخگویی به 

در شارکت  یمناابع انساان تیریماد سازیشخصی ابعاد . 0
 گروه باختر کدامند؟

رکت گروه در ش یمنابع انسان تیریمد سازیشخصی. مدل 6
 باختر بر اسا  ابعاد مشخ  شده چگونه است؟

 مبانی نظری

 سازیشخصی
در پاساخ باه تناوع نیازهاای  هاساازمانکاه  هاییروشاز جمله 
یااری  هاساازماناز ساایر  تیاباه تبع کنندگاناستفادهاطلاعاتی 

بارآورده  تاوانمیرا  ساازیشخصیاست.  سازیشخصی، کندمی
 ریزیبرناماهافراد از طریق  تکتک فردمنحصربهساختن نیازهای 

 رممعلایو ارائه خدمات تعریف کرد. البته باید توجاه داشات کاه 
«فردمنحصاربه»و « تاکتک»تأکید زیادی که در این تعریف روی 
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 بنادیبخشدربااره نحاوه  بایستمی؛ این سازمان است که شودمی
 (.0۳56)میری و همکاران،  کند گیریتصمیماهدافش 

به یاک اساتراتژی بازاریاابی مشاتری محاور  سازیشخصی
اشاره دارد که به دنبال ارائه خدمات و محتوای مناسب به شخ  
مناسااب و در زمااان مناسااب اساات و هاادف نهااایی آن، حااداکثر 

)تاام و  در زمان حال و آینده است وکارکسب هایفرصتساختن 
(. نقطه قوت این استراتژی ایان اسات کاه باه مقادار 6115، 0هو

و عمادتا  باه تالاش  اندکی تالاش از طارف مشاتری نیااز دارد
بازاریاب وابسته است که در پی شناسایی و برطرف ساختن نیاز یا 

 (.6106و همکاران،  6)آگویره نیازهای مشتری است
عبارت است از درک رفتار کاربر  سازیشخصیبه بیانی دیگر 

ن خدمات ممکن ارائه بهتری منظوربهو سازگاری با نیازهای کاربر، 
در تعریفااای دیگااار،  :6166و همکااااران،  ۳جاتااااین) یوباااه 

و تدابیری عناوان شاده اسات کاه  هاراهمجموعه  سازیشخصی
آن، اطلاعااات و خاادمات باارای انطباااز بااا نیازهااای  موجببااه

و  شاوندمیطراحای  هاگروهاشخاص یا  فردمنحصربهمشخ  و 
خدمات، باا  گونهاین. نامندمی سازیشخصیحاصل آن را خدمات 

بر اسا  وظایف شخصای،  هاآنهماهنگی شکل ارائه و محتوای 
محال اساتقرار و ...  پیشینه، تاریخچه، ابزار، نیازهاای اطلاعااتی،

 (.611۳و همکاران،  4)کالان کاربران قابل دستیابی است
، تنها به تمایز یک فرد اشااره نادارد، بلکاه باه سازیشخصی

یاک محایط، هام در خاناه و هام در  دنبال آشناسازی آن فرد باا
سازمان، است؛ البته گستردگی این فرآیند در سازمان کمتر از میزان 

در  ساازیشخصیآن در خانه است. محققاان چهاار دلیال بارای 
که شامل دلایال مرباوط باه پرسانل و  اندکردهمحیط کار مطرح 

: دلایل عملیاتی؛ مشاخ  کاردن محادوده و شوندمیمحیط کار 
 (.6116، )وندروورت و ون میل یجاد شناخت؛ و ابراز هویتقلمرو؛ ا

 آوریجماعرا شامل  سازیشخصی(، فرآیند 611۸) 6سوار 
و تحلیل اطلاعات مشتری از منابع درونای و بیرونای و تعااملات 

)محصاول،  مشتری، سفارشای کاردن عناصار آمیختاه بازاریاابی
 گاذاریهدفو قیمت( بر اسا  پرونده مشتری و  تبلیغات، مکان

 داناادمیلاعااات مشااتری بازاریااابی باار اسااا  اط هااایفعالیت
 (.611۸)سوار ، 

 مدیریت منابع انسانی سازیشخصی
و اقادامات  هابرناماهمدیریت منابع انسانی، شاامل  سازیشخصی

که بارای افاراد مختلاف در  شودمیمدیریت منابع انسانی تعریف 
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1  . Tam & Ho

2  . Aguirre

3. Jatain

4. Callan

5. Soares

مادیریت مناابع  ساازیشخصیبا یکدیگر تفاوت دارناد.  سازمان،
 کرد: بندیدستهدر سه گروه  توانمیرا انسانی 
شاده،  ساازیشخصیمدیریت منابع انسانی  هایتوصیه .0
و یاااادگیری  هااااپاداشمسااایر شاااغلی،  ریزیبرناماااهمانناااد 
 شده؛ سازیشخصی
شاده،  ساازیشخصیمدیریت منابع انساانی  هایانتخاب .6
شاده و  ساازییشخصبرنامه کااری منعطاف  دهیسازمانمانند 
سلف سارویس(، کاه باه هار ) ایتری مزایای سبک کافه هابرنامه

کاه آن دساته از اقادامات مناابع  دهادمییک از کارکنان اجاازه 
انسانی را انتخاب کند که دارای بیشترین همااهنگی باا نیازهاا و 

 ؛باشدمیترجیحات فردی وی 
و اقاادامات واقعاای ماادیریت منااابع انسااانی  هابرنامااه .۳
شاده، یاادگیری  ساازیشخصیشده، مانند جذب  سازیصیشخ

و  شااده سااازیشخصیشااده، ماادیریت اسااتعداد  سااازیشخصی
 ساازیشخصیشده. مدیریت منابع انساانی  سازیشخصیپاداش 

است که با نیازها و « اقدامات با عملکرد بالا»شده، لزوما  نوعی از 
ن ترجیحات فردی کارکناان ساازگار باوده و املاب تحلیال گارا

تاا  گیاردمیپیشرفته منابع انسانی و هوش مصانوعی را باه کاار 
و اثربخشی را برای منابع انسانی به ارمغان آورده و  پذیریانعطاف

 (.50: 6105، 5محمدبرساند )آن را به سطح بالاتر 
مدیریت مناابع انساانی، در واقاع یاک شاکل  سازیشخصی

و  هابرناماهن، مایی از تمایز مدیریت منابع انسانی است که طی آ
اقدامات منابع انسانی در سطح فردی با یکدیگر تفاوت دارناد. باه 

تمرکاز بار  باا مدیریت منابع انسانی، سازیشخصیعبارت دیگر، 
کاه چگوناه  دهادمیمفاهیم تمایز مدیریت منابع انسانی، توضیح 

یک معماری منابع انسانی متمایز که در سطح فاردی در ساازمان 
ج منابع انسانی و ساازمان را تحات تاأثیر قارار متفاوت است، نتای

مدیریت منابع انسانی، نسل آینده مدیریت  سازیشخصی. دهدمی
منابع انسانی پیشرفته  سازییکپارچهمنابع انسانی را ارائه داده و با 
از نتاایج مناابع  ایمجموعه سازیبهینهو هوش مصنوعی، در پی 

 (.616۳ن، و همکارا 7هوانگاست )انسانی و سازمان 
مدیریت مناابع انساانی، عمادتا  باه ساه ناوع  سازیشخصی

 :شودمیتقسیم 
مدیریت  سازیشخصیمربوط به  یهاشنهادیپو  هاتوصیه .0

 منابع انسانی؛
را  هااآن تواننادمیی کاه کارکناان هایانتخابو  هانهیگز .6

 برگزینند؛
مادیریت مناابع  ساازیشخصیو اقدامات واقعی  هابرنامه .۳

 عنوانباهانسانی که در سطح فردی با یکدیگر متفااوت هساتند. 
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6. Mohammed

7  . Huang
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مثال، شرکت آی بی ام، از هوش مصنوعی استفاده کرده است تاا 
آموزشای مناساب را  هاایدورهاز کارکناان خاود،  هرکادامبرای 

 .(6105و همکاران،  0تامبیدهد )پیشنهاد 
یاا واحادهای  هاسازمانبرای افراد در  سازیشخصیاهمیت 

(، 6117همکااران )و  6انی گوناگون، با هم متفاوت است. ولزسازم
، ساازیشخصیاولیاه  هایکننادهبینیپیشکاه  انادعقیدهبر این 

 عنوانباهکارکنان، مسائل ساازمانی هساتند؛  هایاولویت جایبه
، امکااان سااازیشخصیشاارکت در حااوزه  مشاایخطمثااال، 
و  از طریاق داشاتن یاک محایط کاار اختصاصای سازیشخصی

امکااان دسترساای بااه فضااای مناسااب باارای مشااتریان و 
، از جمله این موارد هستند. محققان بر این باورناد کنندگانمراجعه

محایط کاار،  ساازیشخصیکه مقاومت شدید ساازمان در برابار 
خودسارانه و نامناساب  ساازیشخصیمنجر باه ایجااد تعاار ، 

د شاده، کارکنان خواهد شد. همه موارد یا علاقگیبیو  محیط کار
 (.611۳، ۳السباخشد )خواهند  وریبهرهدر نهایت منجر به کاهش 

باه  یابیدساتبرای  ایوسیلهاز دید سازمان،  سازیشخصی
 اهداف و مزایای زیر است:

افاازایش کااارایی و اثربخشاای ارتباطااات میااان سااازمان و  -
 کاربران؛
 رفتار کاربران؛ بینیپیش -
راستای هادایت آناان باه  دادن کاربران در تأثیر قرارتحت  -

واقع، بر اساا  در را ابراز کنند. موردنظرسمت و سویی که رفتار 
 متفاوت خواهد بود: سازیشخصینوع هر سازمان، مزایای 

ابازاری  ساازیشخصی، فاروشخردهبرای یاک ساازمان  -
جهت بهبود روابط با مشتری باوده و در نهایات موجاب افازایش 

 ی خواهد بود.فروش محصولات و بهبود سودده
باارای یااک سااازمان در بخااش بهداشاات و درمااان،  -
ی جهت افزایش اثربخشی اطلاعات ارائه شده رابزا سازیشخصی

در حوزه سالامت و درماان و باه دنباال آن، افازایش رضاایت و 
و در نهایات ارائاه خادمات درماانی  پیروی بیمار از فرآیند درمان

 بهتر خواهد بود.
عمومی یا دولتی، کاه وظیفاه  برای یک سازمان در بخش -

د ابزاری جهت توانمی سازیشخصیاصلی آن اعمال قانون است؛ 
افاازایش میاازان پیااروی شااهروندان از قااانون باشااد. بنااابراین، 

موجود در ماهیت هر سازمان تعیین خواهاد کارد کاه  هایتفاوت
چگونه و تا چه اندازه برای آن سازمان مفیاد واقاع  سازیشخصی

 (.6117و همکاران،  4ونپترسشود )می
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1. Tambe

2  . Wells

3  . Elsbach

4  . Pieterson

پیشینه پژوهش
شااده در حااوزه  هااای تجرباای داخلاای و خااارجی انجااامپژوهش
سازی مدیریت مناابع انساانی، هار یاک باا رویکردهاا و شخصی
ها و پیامادهای ایان اند ابعاد، مؤلفههای متنوع، تلاش داشتهزمینه

ر در اداماه، ماروری با. ها بررسی کنندرویکرد نوین را در سازمان
گاردد تاا بساتر شاده ارائاه می ترین مطالعات تجربی انجااممهم

تحلیلی مناسبی برای جایابی پاژوهش حاضار در ادبیاات علمای 
 .فراهم شود

گار بارای (، طراحی سیستم توصیه0410همکاران )قباخلو و 
ارائه خدمات مناسب و منطبق با رضاایت مشاتریان باا نگااه باه 

را مورد بررسای قارار دادناد.  هاآن، احساسات و تجربیات هاسلیقه
روش اجرای ارائه شده در این پژوهش به این ترتیاب اسات کاه 

هاای حااوی مشتریان را از راه بررسی توییات هایتجربهعقاید و 
 عنوانباهخدمات باانکی  یهاسرفصلو  هاعنوانهایی با هشتگ
جامعه آماری دریافت و پس از بررسی، نتیجه را در قالب  هایداده
هاا، نماره ارتبااط، تغیرهای نمره احساسات افاراد بارای توییاتم

شباهت کسینوسی و میازان ضاریب اطمیناان و در نظار گارفتن 
ی مربوطه و عقایاد ثبات شاده در فرآیناد هاویژگییی از هاگروه

شده برای  سازیشخصیآموزش و تست، به صورت ارائه پیشنهاد 
 .کندمیدریافت خدمات بانکی فراهم 

(، به دنبال ارائه مدلی کااربردی از 0۳55همکاران )و مفاریان 
 سازیشخصیپیشنهاددهنده( در حوزه خدمات گر )سامانه توصیه 

. ایان ساامانه، باا انادبودهکتابخانه دیجیتال آستان قد  رضوی 
بران و ارائاه پیشانهادهای دقیاق و رتحلیل الگوهای رفتااری کاا

. از ساازدمی نیاازبیتبط میرمار هایداده، آنان را از مرور ازیموردن
شناسایی دقیاق نیازهاای اطلاعااتی،  توانمیمزایای این سامانه 

افزایش کیفیت جستجو، کمک به انتخاب صحیح منابع اطلاعاتی 
 نیازهای آتی کاربران را برشمرد. بینیپیشو 

(، در پژوهش خاود در پای 0۳5۸) زادهیمندعلزهره وندیان و 
قدردانی مشتری بار وفااداری  خدمات و سازیشخصیبررسی اثر 
. نتاایج حاصال از ایان پاژوهش نشاان داد کاه انادبودهکاربران 
خدمات و قدردانی مشتری، بر وفاداری مشتری اثر  سازیشخصی

. همچنین، ابعاد کیفیات رابطاه، نقاش اندداشتهمستقیم و معنادار 
خدمات و قادردانی مشاتری  سازیشخصیمیانجی در رابطه بین 

باا  هاباشاگاهورزشی شهر اراک داشتند؛ بناابراین،  ایهباشگاهدر 
 تواننادمیمشاتریان،  هایخواستهارائه خدمات متناسب با نیازها و 

را توساعه داده و  هاآنحس قدردانی و نیز رضایتمندی و وفاداری 
 با کیفیت بالا این اثربخشی را افزایش دهند. ایرابطهبا ایجاد 

(، در پژوهش خود با عنوان 0۳5۳) یرنجو  اکبریعلیحاجی 
بیمه آنلایان و تاأثیر آن  سازیشخصیشناسایی عوامل مؤثر بر »
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کاه در محایط کناونی، باه  کنندمی، تأکید «بر وفاداری مشتریان
دلیل تعداد زیاد مؤسسات درگیر در تجارت الکترونیک، رقابات در 

ماداوم در حاال افازایش اسات. نتاایج  طوربهتجارت الکترونیک 
از طریق روش معادلات ساختاری نشاان  هادادهتحلیل  حاصل از
 ناماهبیمهشاامل امکاان خریاد  ساازیشخصی هایمؤلفهداد که 

باه صاورت  ناماهبیمهآنلاین، اعلام خسارت آنلاین، اعلام مدت 
آنلاین، ارائه تحقیقات شخصی آنلاین، و امکان دستیابی به اخباار 

بیماه  هایشرکتیان به صورت آنلاین، بر وفاداری مشتر ایبیمه
 دارای تأثیر مثبت بوده است.

مدیریت »(، در پژوهشی با عنوان 616۳همکاران )و  0هوانگ
شاده از طریاق تحلیلگاران مناابع  ساازیشخصی منابع انساانی

، بااه دنبااال «انسااانی و هااوش مصاانوعی: از نظریااه تااا عماال
مادیریت  ساازیشخصیدر زمیناه مفهاوم نوظهاور  سازینظریه

نی بااوده و دریافتنااد کااه ماادیریت منااابع انسااانی منااابع انسااا
از مزایای رقابتی  فردیمنحصربهشده، شامل منابع  سازیشخصی

کااری باا  هایسیساتمبر  توجهیقابلپایدار است و اثرات جانبی 
مدیریت مناابع انساانی، موجاب  سازیشخصیعملکرد بالا دارد. 

 هاایحوزهبهبود استانداردهای سنتی مادیریت مناابع انساانی در 
، بازگشات سارمایه پاذیریانعطافمطلوب،  جوسازمانی، وریبهره

 مدیریت منابع انسانی، و عملکرد مالی سازمان خواهد شد.
نقاش »(، در پژوهشای تحات عناوان 610۸باسو )و  6ناندی

، «منافع کارکناان سازیشخصیدیجیتالی کردن منابع انسانی در 
باه مناافع  هامانساازکاه باا وجاود توجاه جادی  کنندمیتأکید 

اخیار، پژوهشاگران مناابع انساانی، توجاه  هایساالکارکنان در 
. ولای در عصار اندداشاتهاندکی نسبت به برنامه مناافع کارکناان 

یکی از عناصر  عنوانبهرقابتی کنونی که در آن، عملکرد کارکنان 
، رضایت و حفا  و شودمیکلیدی موفقیت سازمان در نظر گرفته 

ن به دمدمه جدی هر سازمان تبدیل شده است. نگهداشت کارکنا
د این بااور را توانمیمنافع کارکنان،  سازیشخصیبنابراین، برنامه 

 دهادمیمزایایی ارائاه  هاآندر کارکنان ایجاد کند که سازمان به 
 .باشندمیهماهنگ  هاآنکه با نیازهای کنونی زندگی 

ر شخصایت، تاأثی»(، در پژوهشای باا عناوان 6116) ۳ولز و تلان
: محیط کار شما در ماورد سازیشخصیوضعیت، و محیط کار در 

کااه مطالعااات در حااوزه  اناادکرده، تأکیااد «گویاادمیشااما چااه 
کااه کارکنااانی کااه بااه  دهاادمیی شخصاایتی نشااان هاااویژگی
باوده و نیااز بیشاتری  ترخلاز، احتمالا  پردازندمی سازیشخصی

ه حاریم شخصای نسبت به رابطه و وابساتگی و نیااز کمتاری با
 مشایخط، در درجاه اول از طریاق سازیشخصیخواهند داشت. 
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1. Huang

2. Nandy

3. Wells & Thelen

سازمان و همچنین وضعیت کارکنان و محیط کار،  سازیشخصی
 .شودمی بینیپیش

(، در پژوهشاای بااا عنااوان 6107همکاااران )و  4پترسااون
و موانع ساازمانی  هازیرساختدر بخش عمومی:  سازیشخصی»

ترونیکی کااربران در بخاش الک خدمات سازیشخصیپیش روی 
بزرگای  هایفرصت، سازیشخصیکه  اندعقیده، بر این «عمومی

و بناابراین،  کنادمیدر زمینه کارایی و اثربخشی ارتباطات فاراهم 
 .دهدمیو حتی تحت تأثیر قرار  بینیپیشرفتار شهروندان را 

(، در پژوهشاای بااا عنااوان 6115) 6برونیااا و گاساالینک
ی میرمتمرکاز: بررسای نیازهاای هاانسازمدر  سازیشخصی»

در محایط  ساازیشخصیکاه  کننادمی، تأکیاد «منابع انسانی
کاااری کااه کارکنااان متناسااب بااا آن انتخاااب نشااده باشااند، 

این پژوهش حاکی از آن باود  هاییافتهنخواهد بود.  پذیرامکان
ی میرمتمرکااز، هاسااازمانطاارح  سااازیپیادهکااه هنگااام 

عامال تأثیرگاذار در نظار گرفتاه یاک  عنوانباه سازیشخصی
 ساازیشخصی: هنگامی که عوامل مختلف مانع اجرای شودمی

متعادد دیگار را دنباال  هایروشدر محیط کار شوند، کارکنان 
کارده و  ترراحاتو  ترصامیمیخواهند نمود تاا محایط کاار را 

 هویت خود را در سازمان نشان دهند.
کاربرد الگوی »وان (، در پژوهشی با عن6115) 5انسری و میلر

، باااه بررسااای الگاااوی «در مااادیریت تناااوع ساااازیشخصی
مقایسااه خااود بااا ) یسااازشخصاای هایمؤلفااهو  سااازیشخصی

. ایاان پژوهشااگران اناادپرداختهو هماادلی(  دیگااران، خودافشااایی
در بافات یاک  ساازیشخصیکه هنگامی کاه  کنندمیاستدلال 
رواباط باین  د موجاب بهباودتوانمی، شودمی سازیپیادهسازمان 

را  وریبهاارهگروهاای در سااازمان شااده و بنااابراین، اثربخشاای و 
 افزایش دهد.
انجااام شااده در حااوزه  هااایپژوهشو بررساای  بناادیجمع
مادیریت مناابع انساانی، حااکی از آن اسات کاه  سازیشخصی

مطالعات کافی و مبسوط در این حاوزه در داخال انجاام نشاده و 
ین متغیر ساازمانی ماورد بخصوص در صنعت نفت و پتروشیمی، ا

ارائاه مادل  یپژوهش حاضر در پ نیبنابراتوجه واقع نشده است؛ 
 یسازیمن ریو تلاش در مس یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص
 .باشدیم یمیمهم در صنعت پتروش ریمتغ نیو کاربرد ا اتیادب

 پژوهش شناسیروش
ی قارار را مورد بررسا ایمسئلهپژوهش حاضر،  کهاینبا توجه به 

داده که قبلا  به این شکل و در این سطح باه آن پرداختاه نشاده 
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اسات؛  ایتوسعهاست؛ لذا پژوهش از نظر هدف، از نوع تحقیقات 
 هاییایادهالگوهاا و  آوریجماعزیرا در چنین نوع تحقیقی هدف، 

برای دستیابی باه درک عمیاق از موضاوع اسات. بناابراین، ایان 
آزماودن فرضایه،  جایبهم شده و تحقیق، بدون طرح فرضیه انجا
 تحقیق است. هایپرسشمحقق در پی یافتن پاسخ برای 

پژوهش حاضر، با رویکرد کیفای و مبتنای بار روش تحلیال 
نیماه  هایمصااحبهاز طریاق  هاادادهمضمون انجام شده اسات؛ 

ساختاریافته با مدیران و خبرگاان حاوزه مادیریت مناابع انساانی 
تاا از  دهادمیباه پژوهشاگر امکاان  گردآوری شد. این رویکارد،

 هایدیاادگاهو  هاتجربااهطریااق گفتگوهااای عمیااق و باااز، 
ماادیریت منااابع  سااازیشخصیرا در زمینااه  کنندگانمشااارکت

، از هااداده دهیسازمانمدیریت و  منظوربهانسانی، استخرا  کند. 
مکس کیاودا اساتفاده شاد کاه قابلیات کدگاذاری بااز،  افزارنرم

خابی را فراهم سااخته و مسایر تحلیال را شافاف و محوری و انت
 .کندمیمستند 

مادیران ارشاد، پاژوهش شاامل  نیکنندگان اجامعه مشارکت

مدیران و کارشناسان ارشد حوزه منابع انسانی در هلدینگ بااختر اسات. 
هاای انتخااب خبرگاان گیری به روش هدفمند انجام شاد؛ ملاکنمونه

کار مدیریتی در حوزه مناابع انساانی، سال سابقه  6شامل داشتن حداقل 
جباران  یهااستیس یاجرا ای یدر طراح میتجربه مشارکت مستق یدارا

آشنا با مفااهیم ناوین و ی، اختصاص یهاآموزش ای یشغل ریخدمات، مس
گیری تاا رسایدن باه تمایل به مشارکت در پژوهش بود. فرآیناد نموناه
 06ه پانزدهم حاصل شد )اشباع نظری ادامه یافت که این امر در مصاحب

(.نیمه ساختاریافتهمصاحبه عمیق 

هااا از اباازار مصاااحبه عمیااق نیمااه جهاات گااردآوری داده
دقیقاه اساتفاده گردیاد.  51الای  51ساختاریافته با میانگین زمان 

ای براون و کالارک مرحله 5ها بر اسا  روش فرآیند تحلیل داده
. ۳جااد کادهای اولیاه، . ای6هاا، . آشنایی با داده0( شامل: 6115)

گاذاری . تعریاف و نام6. بازبینی مضاامین، 4جستجوی مضامین، 
ای . تهیه گزارش نهایی صورت گرفت. تحلیل رایاناه5مضامین و 

 MAXQDAافازار و ترسیم شبکه مضاامین باا اساتفاده از نرم

انجام شد. روایی پژوهش با استفاده از معیارهاای لیانکلن و گوباا 
پاذیری از طریاق اعضاا و انتقال یز طریق بازبین)شامل مقبولیت ا

توصیف عمیق بستر پژوهش( و پایایی آن از طریاق روش توافاق 
درصد( تأیید گردید. ۸6بین دو کدگذار )کاپای کوهن معادل 

در مرحلاه  گردیاد:در سه مرحله انجاام  هادادهفرآیند تحلیل 
دهای اساتخرا  و باه کا هامصاحبهاول، واحدهای معنایی از متن 

. ساپس، در مرحلاه دوم، کادهای مشاابه در شوندمیاولیه تبدیل 
شااده و مضااامین پایااه را شااکل  دهیسااازمان هاخوشااهقالااب 
. در نهایت، در مرحله سوم، مضامین پایه با یکدیگر ادمام دهندمی

و مضامین فراگیر را شاکل داده و سااختار کلای مادل مفهاومی 
 .دهندمیپژوهش را تشکیل 

در ایاان  موردنیااازو اطلاعااات  هااادادهدآوری گاار هااایروش
 از: اندعبارتپژوهش 

و نشااریات داخلاای و  هاااکتابشااامل  ایکتابخانااهمطالعااات  -
 ...اینترنتی و هایسایتداده،  هایپایگاهخارجی، 

نیمه ساختاریافته با متخصصان امر منابع انسانی و  هایمصاحبه -
 اهی.مدیران شرکت گروه باختر و نخبگان دانشگ

روش تحلیل مضمون کاه در ایان پاژوهش ماورد اساتفاده قارار 
 افازارنرمگرفته است، مبتنی بر رویکرد استقرایی و باا اساتفاده از 

گردآوری شاده از طریاق مصااحبه،  هایدادهمکس کیودا انجام شد. 
و کدگاذاری و مادل  دهیسازمان، افزارنرمدر این  سازیپیادهپس از 

ا  شد. چارچوب تحلیل مضامون در ایان پیشنهادی پژوهش استخر
( و با رعایت اصاول 6115کلارک )پژوهش، مبتنی بر روش براون و 

. مراحال تحلیال مضامون شاامل باشدمی( 6110) نگیاسترل-آترید
 هیاااول(، کدگااذاری هامصاااحبهمطالعااه و ماارور هااا )دادهآشاانایی بااا 

 نادیبگروه) هیاپااستخرا  واحدهای معناایی(، اساتخرا  مضاامین )
ترکیاب مضاامین پایاه در دهنده )کدها(، شناسایی مضامین سازمان 

نماایش ارتبااط ) یمفهاومسطح بالاتر( و در نهایت، طراحای مادل 
.( استمدلمضامین در قالب 

کیفی به کار بسات.  هایروشدر اکثر  توانمیتحلیل مضمون را 
 اسات کاه از هاادادهدر واقع، تحلیل مضمون راهبرد تقلیل و تحلیل 

، تلخاای  و بناادیطبقه، بندیتقساایمکیفاای  هااایدادهطریااق آن، 
. تحلیل مضمون اساسا  یک راهبرد توصیفی اسات شوندمیبازسازی 

کیفای  هاایدادهکه یافتن الگوها و مفاهیم مهم را از درون مجموعه 
(.611۸، 0بنکویستو و گیونکند )میتسهیل 

 ایهادادهرویکرد تحلیل مضمون، یک روش بارای تحلیال 
است که بر شناساایی الگاوی معناایی  هاییروشکیفی و یکی از 

. این تحلیال، فرآیناد شناساایی شودمیدر یک مجموعه متمرکز 
باراون کیفی است. کالارک و  هایدادهدر بطن  هامضمونالگوها یا 

کاه  انادآورده(، تحلیل مضمون را اولین روش کیفی به شمار 6115)
اصلی  هایمهارتوش تحلیل مضمون آموخته شود؛ زیرا ر بایستمی

نیز مفیاد  هاتحلیلرا فراهم نموده و برای انجام بسیاری از انواع دیگر 
خواهد بود. این امر که روش تحلیل مضمون، بیشتر یک روش است 

یاادگیری و آماوزش یاک  نظرنقطاهباشد، از  شناسیروش کهاینتا 
ری از بسایا بارخلافمزیت باه شامار آماده و بادین معناسات کاه 

یا نظری خاصای وابساته  شناختیمعرفتکیفی، به دیدگاه  هایروش
؛ به عبارت دیگر، در روش تحلیل مضمون، پژوهشگر آزادی باشدمین

عمل بسیاری دارد و الزامی برای مراجعه یا ارجاع باه مباانی نظاری 
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)کالارک و  د به دنبال کشف الگوی خاص خود باشدتوانمینداشته و 
(.610۳، 0براون

، یعنای الگوهاا، در هامضامونهدف تحلیل مضمون، شناسایی 
 هامضامونمهم یا جالب توجه پژوهشاگر اسات و از ایان  هایداده
به سؤالات پژوهش اساتفاده کارده و یاا اینکاه  ییپاسخگو منظوربه

. ایان امار، بسایار کننادمیبیاان  ماوردنظر مسائلهمطالبی در زمینه 
عاات اسات. یاک تحلیال از خلاصه کاردن صارف اطلا ترگسترده

مضمون خوب، هر چیز را خوب درک و تفسیر نماوده و آن را حاس 
. یک اشتباه رایج این است کاه از ساؤالات اصالی مصااحبه کندمی
معماول، ایان اشاتباه  طورباه. کنندمیخود مضمون استفاده  عنوانبه

 اندشاده دهیسازمانخلاصه و  هادادهحاکی از این واقعیت است که 
 (.6107، 6)مگوایر و دلاهانت که به دقت مطالعه شوندتا این

مختلفی برای تحلیل مضمون ارائاه شاده اسات کاه  هایروش
، دارای فرآیندهای خاصی هستند. در ایان پاژوهش، هاآناز  هرکدام

کلارک (، براون و 6101هاروکز )با ترکیب روش پیشنهادی کینگ و 
رحله به مرحله و جامعی (، فرآیند م6110) استرلینگ-(، و آترید6115)

. در همین راستا، فرآیند تحلیال شودمیاز روش تحلیل مضمون ارائه 
 مضمون و در قالب شش گام زیر انجام شد:

آشنا شادن باا  منظوربهمحقق،  :هادادهگام اول: آشنا شدن با 

خود را در حد مطلاوب در  بایستمی، هادادهعمق و گستره محتوایی 
معمااولا  شااامل  هااادادهشاادن در  ورموطااهد. کناا ورموطااه هاااداده
باه فعالاناه )باه صاورت  هاادادهو خواندن « هادادهبازخوانی مکرر »

( است. از هادادهمعنای جستجو و کاوش معانی و الگوهای موجود در 
طرف دیگر، ابزار مصاحبه عمیق، این امکان را بارای محقاق فاراهم 

تخرا  نماوده و ساپس، باه عمیاق را اسا هایدادهتا بتواند  سازدمی
 (.0۳57)کمالی،  اقدام کند هاآنچندباره  سازیپیادهو  گذاریعلامت

در ایان گاام، از  گام دوم: ایجاد کدهای اولیه و کدگذاایی:

قابل فهم و اساتفاده  هایقسمتمتنی به  هایدادهکدها برای تقسیم 
خااص همچون بند، عبارت، کلمه یا سایر معیارهایی که برای تحلیل 

. کدهای موجود در چاارچوب کدگاذاری، شودمیلازم است، استفاده 
 ایگونهبهحد و مرز کاملا  معین و تعریف شده داشته باشد،  بایستمی

 (.6110استرلینگ، -)آترید که قابل تغییر و یا تکراری نباشد

در ایان گاام، کاه  گام سوم: جستجو و شناخت مضذامین:

کدهاست، کدهای مختلف در قالاب  از ترکلانتمرکز آن بر سطحی 
 هرکدامکدگذاری شده مرتبط با  هایدادهمضامین مرتب شده و همه 

. در این مرحله، اساسا  کدها شودمیاز مضامین، شناسایی و گردآوری 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Clark & Brown

2. Maguire & Delahunt

تجزیه و تحلیل شده و به روش ترکیاب و تلفیاق کادهای مختلاف 
 (.۳56)همان،  شودمیتشکیل مضمون پایه، توجه  منظوربه

در ایان گاام، تعیاین ترسیم شذککه مضذامین: گام چهایم: 

که برخی مضامین مطرح شده، واقعا  مضمون نیستند، بعضای  شودمی
و ممکن است لازم باشد ساایر  دارد پوشانیهماز مضامین با یکدیگر 

 .(6115 )براون و کلارک، مضامین به مضامین جداگانه تفکیک شود

 هایشابکهدر ایان گاام،  تحلیل شککه مضامین:گام پنجم: 

. گیاردمیمضامین ترسیم شده، مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قارار 
، ناه خاود تحلیال. باشندمیمضامین، ابزاری برای تحلیل  هایشبکه
از  ترعمیاقباه یاک ادراک  کندمیبه پژوهشگر کمک  هاشبکهاین 

معانی متون رسیده و مضامین استخرا  شده را شرح دهد و الگوهای 
 (.61104استرلینگ، -)آتریدکند را شناسایی  هاآنوجود در میان م

هماه  هایاساتنتا در گام آخار تحلیال مضامون،  گام ششم:

، به صاورت خلاصاه، هاآنی مرتبط با هانظریه، همراه با هاشبکه
برای تبیین مضاامین، مفااهیم، الگوهاا، و سااختارهای برجساته 

. هادف از ایان کاار، گیاردمایحاصل از متن، مورد استفاده قارار 
بررساای مجاادد سااؤالات پااژوهش و علایااق نظااری نهفتااه در 

 (.6110استرلینگ، -آتریدهاست )آن

 پژوهش هاییافته
حاصال از تجزیاه و تحلیال  هاییافتاهدر این بخاش، باه ارائاه 

، با اساتفاده از هامصاحبهشده از طریق  آوریجمعکیفی  هایداده
 .پردازیممیروش تحلیل مضمون 

 

در اولاین  :هذادادهتحلیل مضمون: آشنایی با  مرحله اول

نیماه سااختاریافته باا  هایمصااحبهحاصال از  هاایدادهمرحله، 
خبرگان و مدیران منابع انسانی، معرفی شده و زمیناه لازم بارای 

 .شودمیارائه مضامین استخرا  شده فراهم 
بافات کیفای ماورد اساتفاده،  هایدادهی هاویژگیدر این بخش، 

تاا  شاودمیارائاه  هااآن سازیآمادهو وضعیت  هامصاحبهاجرای 
آمده و بتوانیم کفایات  به دستتصویری روشن از ورودی تحلیل 

، خلاصاه ای از 0جادول  بنادی نتاایج را ارزیاابی کنایم.و زمینه
 :دهدمیمورد بررسی را نشان  هایدادهمشخصات و بافت 
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 ردآوریو بافت گ هادادهمشخصات  .1جدول 
Table 1. Data Characteristics and Collection Context 

 شرح مؤلفه
 شده( سازیپیادهنیمه ساختاریافته )متن کامل  هایمصاحبه نوع داده

 نفر از خبرگان و مدیران منابع انسانی 06مصاحبه با  تعداد مصاحبه

 باختر پتروشیمی و پلیمر مرتبط با شرکت گروه هایشرکت دامنه سازمانی

 مشاور منابع انسانی، کارشنا  ارشد منابع انسانی، سرپرست و مدیر منابع انسانی کنندگانمشارکتنقش 

 سال 61تا  6 کنندگانمشارکتسابقه کاری 

 0414-041۳ هایسال زمان گردآوری

 کامل واژه به واژه سازیپیادهو با رضایت آگاهانه؛  صوتیضبط سازیپیادهروش ضبط و 

 شخصی هایشناسه(؛ حذف 06تا  0مصاحبه ناشنا  )کدگذاری  یت محرمانگیوضع

 ، کدگذاری و مستندسازیدهیسازمانمکس کیودا برای  افزارنرم مدیریت داده افزارنرم

شناساایی شاد کاه در مراحال  هامصاحبهشش حوزه اصلی از درون 
 بعدی به مضامین پایه و ساازمان دهناده تبادیل خواهناد شاد. ایان

 از: اندعبارت هاحوزه

 فناوری و داده محوری

 انسان محوری و تجربه کارکنان

 انعطاف ساختاری و اجرایی

 فرهنگ و اعتماد

 استراتژی و همسویی با اهداف سازمانی

  هامحدودیتموانع و 

ایان مرحلاه از تحلیال مضامون، در  مرحله دوم: کدگاایی باز:

استخرا  مضامین است؛ باه  و هادادهواقع حلقه اتصال بین آشنایی با 
واقعای از  هاایقولنقلعبارت دیگر، این مرحلاه جاایی اسات کاه 

به زبان تحلیلی تبدیل شده و هر واحد معنایی با یاک کاد  هامصاحبه
یاک  عنوانباهاین مرحلاه،  .گرددمیمشخ  و شرایط بافتی همراه 

 ورود به مرحله بعدی یعنی استخرا  مضاامین منظوربهمبنای مستند 
، سااختار کادها و زیرکادهای 0شاکل  .پایه و سازمان دهنده اسات

مکس کیودا را نشان  افزارنرمدر  هامصاحبه هایدادهحاصل از تحلیل 
 داده است.

 نمای درختی کدها و زیرکدهای اولیه در مکس کیودا .1شکل 
Figure 1. Tree View of Initial Codes and Subcodes in MAXQDA

در ایان بخاش از  :هاخوشذه: فرآیند تشذکیل مرحله سوم

روش تحلیال تحلیل مضمون، کدهای اولیه با توجاه باه معیارهاای 
ی معنایی قرار گرفتند. هار خوشاه شاامل هاخوشه، در قالب مضمون

یاک  گیریشاکلچند کد مرتبط با یکدیگر است که در نهایات باه 
خروجی ، سه کد پرتکرار را بر اسا  6شکل  مضمون پایه منجر شد.

کاد پیوناد  هااآنمکس کیودا نشان داده است کاه از میاان  افزارنرم
قطعه، بیشاترین فراوانای را  06واحد، با  هایشاخ اهداف فردی با 

تکارار  دهندهنشااندر میان کدهای انتخاب شده دارد. ایان فراوانای 
 پژوهش است. هایمصاحبهمفهومی و اهمیت این مضمون در 



 قطعات کدگذاری شده برای سه کد کلیدیفراوانی  .2شکل 
Figure 2. Frequency of Coded Segments for the Three Key Codes 

مکاس کیاودا اسات  افازارنرمکه خروجی  ۳که در شکل  طورهمان
، کاادهای اصاالی ماننااد انعطاااف ساااختاری، هاام شااودمیمشاااهده 

 مبتناای باار گیریتصاامیمو  راستاسااازی اهااداف فااردی و سااازمانی

. ایان اندشدهمختلف پژوهش تکرار  هایمصاحبهفردی؛ در  هایداده
تنوع بافتی و اعتبار مضامین استخرا  شده در  دهندهنشانپراکندگی، 
 .باشدمیتحلیل مضمون( ) یفیکتحلیل 

 هامصاحبهپراکندگی کدهای کلیدی در  .3شکل 
Figure 3. Distribution of Key Codes Across the Interviews 

دستیابی به مضامین پایه، کدهای پرتکارار کاه همپوشاانی  منظوربه
ی مفهومی ادمام شدند. شکل هاخوشهمعنایی با هم داشتند، در قالب 

کاه از  دهادمیروابط مفهومی نشان   کدها را بر اسا بندیخوشه 4
کاه مشااهده  طورهماانمکس کیودا استخرا  شده اسات.  افزارنرم

کاار و جابجاایی  یبنادزمانهمچاون انعطااف در  ، کدهاییشودمی
 اندگرفتهوظایف بر اسا  شرایط کاری؛ در یک خوشه مشترک قرار 

 .باشدمیمضمون پایه چابکی ساختاری  هاآنکه مبنای ادمام 

 کدهای پرتکرار بر اسا  مفهوم بندیخوشه .4شکل 
Figure 4. Concept-Based Clustering of Frequently Occurring Codes 

مرحله چهایم: استخراج مضذامین پایذه دکدگذاایی 

که از فرآیند خوشاه  یاهیپادر این بخش، مضامین  محویی(:

سازی کدها به دست آمدند، باه صاورت فهرسات نهاایی ارائاه 
. هر مضمون پایه، هماراه باا تعریاف کوتااه، کادهای شوندمی
وشانی از و پیامد مالب معرفی شاده تاا تصاویر ر دهندهلیتشک

مادیریت مناابع انساانی  ساازیشخصینتایج تحلیل مضامون 

فراهم آید. این فهرست، خروجی نهاایی مرحلاه خوشاه ساازی 
بوده و مبنایی برای بخش بعد تحلیل مضامون یعنای مضاامین 

؛ جایی که مضامین پایه در سطح باالاتر باشدمیسازمان دهنده 
 .شودمیترسیم  هاآنو روابط میان  بندیگروه

مضامین پایه به دست آمده از روش تحلیل مضامون بارای 
 :اندشدهارائه  6مدیریت منابع انسانی در جدول  سازیشخصی

66  ضماهنی و همکاران: طراحی مدل شخصیسازی مدیریت منابع انسانی )مورد مطالعه: شرکت گروه باختر(
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 مضامین پایه استخرا  شده .2ل جدو
Table 2. Extracted Basic Themes 

دهندهتشکیلکدهای  تعریفمضامین پایه پیامد غالب 

ی بر مبتن گیریتصمیم
فردی هایداده  

مدیریتی بر اسا   گیریتصمیم
اختصاصی کارکنان شامل  هایداده

و نیازها سابقه عملکرد، علایق  

ارکنانک هایدادهاختصاصی بر اسا   گیریتصمیم-  
شیآموز ریزیبرنامهاستفاده از اطلاعات فردی برای -  

با  هامداخلهتناسب 
 نیازهای کارکنان و کاهش

 خطای تخصی 

هم راستاسازی اهداف 
ازمانیفردی و س  

پیوند اهداف شغلی کارکنان با 
کلان سازمانی هایشاخ   

واحد هایشاخ پیوند اهداف فردی به -  
م مدیربازنگری در اهداف شغلی با مشارکت مستقی-  

 انسجام عملکرد و افزایش
 انگیزش کارکنان

 انعطاف ساختاری
کار  یبندزمانتطبیق ساختار وظایف و 

 با شرایط فردی کارکنان
کار یبندزمانانعطاف در -  

جابجایی وظایف بر اسا  شرایط فردی-  
ی زندگ-کاهش تعار  کار

 و بهبود حضور مؤثر

 چابکی سازمانی
ؤثر توانایی سازمان در واکنش سریع و م
 به تغییرات محیطی و شرایط جدید

واکنش سریع نسبت به تغییرات محیطی-  
تطبیق فوری فرآیندها با شرایط جدید-  

رعت واکنش افزایش س
 سازمان

 دهیسذذازمانانتخذذابی د یکدگذذاایمرحلذذه پذذنجم: 

پس از استخرا  مضامین پایاه، گاام بعاد در روش  مضامین(:

مضاامین اسات. در ایان مرحلاه،  دهیسازمانتحلیل مضمون، 
که از نظر معنا و پیامد، ارتباط نزدیک دارند، در  یاهیپامضامین 

ین فراگیار یاا محاوری شدند تاا مضاام بندیگروهسطح بالاتر 

سااختار کلای  دهندهنشاانشکل گیرند. ایان مضاامین فراگیار 
نتایج حاصال از پاژوهش را  ترجامعبوده و امکان تبیین  هایافته
مضامین فراگیر پژوهش به صورت نمایش داده . آورندیمفراهم 

 به دست آمدند: ۳شده در جدول 

 مضامین فراگیر استخرا  شده .3جدول 
Table 3. Extracted Global Themes 

 پیامد کلان مضامین پایه زیرمجموعه مضامین فراگیر

 مدیریت فرد محور
ردیف هایدادهمبتنی بر  گیریتصمیم -  

انعطاف ساختاری -  
هامداخلهتناسب  -  

زندگی-کاهش تعار  کار -  

هم راستاسازی اهداف فردی و سازمانی - هم سویی فرد و سازمان  
انسجام عملکرد -  
افزایش انگیزش -  

چابکی سازمانی - سازگاری کلان سازمانی سرعت واکنش سازمان -   

مرحله ششم: مدل مفهومی نهایی استخراج شده از 

 دهیساازمانپس از استخرا  مضامین پایاه و  مضامین پایه:

در قالب مضامین فراگیر، مدل مفهاومی پاژوهش ترسایم  هاآن
مکس کیودا استخرا  شده و  رافزانرمشد. این مدل که از طریق 

کاه مضاامین  دهدمینمایش داده شده است، نشان  6 در شکل

پایه چگونه در ارتباط با یکادیگر قارار گرفتاه و در نهایات باه 
. مضامین پایه در ایان شوندمیپیامدهای کلان سازمانی منتهی 

که در  شوندمیمدل، زیرساخت اصلی مضامین فراگیر محسوب 
مدیریت منابع انساانی ارائاه خواهناد  سازیشخصینهایی  مدل
 شد.

 مدل مفهومی استخرا  شده از مضامین پایه و فراگیر .5شکل 
Figure 5. Conceptual Model Derived from Basic and Global Themes 
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کااه مضااامین پایااه چااابکی سااازمانی،  دهاادمیایاان ماادل نشااان 
استاساازی اهاداف فاردی و هام ر هاایدادهمبتنی بر  گیریتصمیم

فردی و سازمانی؛ چگونه در سطح بالاتر در قالاب مضاامین فراگیار 
شده و در نهایت به پیامادهای کالان ساازمانی منجار  دهیسازمان
و  اندشادهنماایش داده  دارجهات یهاافلش. روابط علی با شوندمی

روابط همپوشان یا تساهیلگر باین مضاامین پایاه باا خطاوط سااده 
 .اندشدهمشخ  

با استفاده از روش تحلیل مضمون، پس از طی مراحل کدگذاری 
باز، محوری و انتخابی، مضامین پایه و فراگیر این پژوهش شناساایی 
شد. در ادامه، این مضامین در قالب یک مادل سلساله مراتبای ارائاه 

مادیریت مناابع انساانی در  ساازیشخصیتا ساختار نهایی  شودمی
 0-4ماایش داده شاود. شاکل شرکت بااختر، باه صاورت عینای ن

ست که در واقع شاالوده و نتیجاه نهاایی ایان ا این الگو دهندهنشان
 را نمایش داده است. پژوهش

 این مدل، در سه سطح تنظیم شده است:

ایان  مدیریت منذابع انسذانی: سازیشخصیسطح اول، 

مضاامون کاالان،  عنوانبااهسااطح، بااالاترین لایااه ماادل اساات و 

. هماه مضاامین پایاه و دهادمیرا نشاان  هایافتهاصلی  یریگجهت
 .شوندمیفراگیر، به تحقق این مضمون کلان منتهی 

این ساطح از مادل، بیاانگر ابعااد  سطح دوم، مضامین فراگیر:

مدیریت منابع انساانی اسات کاه از تجمیاع و  سازیشخصیکلان 
:اندشدهادمام مضامین پایه حاصل 
 فردی و نیازهای کارکنان. یهاتفاوتمدیریت فردمحور: تمرکز بر 

همسویی فرد و ساازمان: پیوناد اهاداف فاردی باه اهاداف کالان 
 سازمانی.

سازگاری کلان سازمان: توان واکنش سریع و مؤثر سازمان نسبت به 
 تغییرات محیط و فناوری.

این ساطح، در واقاع شاالوده مادل  سطح سوم، مضامین پایه:

پاژوهش  هایمصااحبهز است و مستقیما  از کدهای اولیاه حاصال ا
:شودمیو شامل موارد زیر  اندشدهاستخرا  
 اولیه هایدادهمبتنی بر  گیریتصمیم

چاابکی ، راستاسازی اهداف فاردی و ساازمانیهم، انعطاف ساختاری
 سازمانی.

 مدیریت منابع انسانی در شرکت باختر سازیشخصی مدل. 6شکل 

Figure 6. Personalized Human Resource Management Model in Bakhter Company 

 مدل یریگو منطق شکل یلیتکم نییتب
مناابع  تیریمد یسازیکه شخص دهدیپژوهش نشان م یهاافتهی

اساتفاده از  ایاقدام منفرد  کی یدر گروه باختر، حاصل اجرا یانسان
است کاه از  یسطح چند یندیبلکه فرآ ست؛یابزار مشخ  ن کی

 یهمسوسااز قیااز طر شاود،یآمااز ما یفرد یهاخت تفاوتشنا
و  یباه ساازگار تیاو در نها ابادییاهداف فرد و سازمان اداماه م

 یزمان یسازیشخص گر،ید انی. به بشودیم یمنته یسازمان یچابک

زماان بتواناد اطلاعاات که ساازمان هم کندیم دایتحقق پ تیقابل
 رد،یبه کار گ یمنابع انسان یهایریگمیمرتبط با کارکنان را در تصم

کنااد و  جااادیتعااادل ا یو الزامااات سااازمان یفاارد یازهاااین انیاام
 .دهد قیتطب یو سازمان یطیمح ریمتغ طیخود را با شرا یهاهیرو

در ساطح  یفارد یهابر داده یمبتن یریگمیگرفتن تصم قرار
 یساازیدارد که هرگونه شخصا تیاز آن جهت اهم ه،یپا نیمضام
 مند از کارکنان استوار باشاد. اطلاعااتاخت معتبر و نظامبر شن دیبا

شخصی سازی مدیریت منابع انسانی

سازگایی کلان سازمانیهمسویی فرد و سازمانمدیریت فردمحوی

ی بر تصمیم گیری مکتن

داده های فردی

هم یاستا سازی اهداف اف ساختاییانعط

فردی و سازمانی
چابکی سازمانی

  ضماهنی و همکاران: طراحی مدل شخصیسازی مدیریت منابع انسانی )مورد مطالعه: شرکت گروه باختر(



و  یاحرفه قیعلا ،یسوابق آموزش ها،یستگیمربوط به عملکرد، شا
مانناد آماوزش،  ییهامیکه تصام دهدیافراد، امکان م یشغل ریمس

هار فارد  یواقع یازهایبا ن یعملکرد و توسعه شغل یابیانتصاب، ارز
 ،یاطلاعاات نیصاورت فقادان چنا داشته باشد. در یشتریتناسب ب
برخاورد  ایا یاقهیسال یریگمیممکن است به تصم یسازیشخص
بار داده،  یمبتنا یریگمیتصام ن،یشاود. بناابرا لیتبد زیآمضیتبع
 .شودیفردمحور محسوب م تیریمد یو اطلاعات یمنطق یربنایز

دارد  تیدر مدل پژوهش اهم لیدل نیبه ا زین یساختار انعطاف
در عمال ماورد  تواندیم یکارکنان تنها زمان یفرد یاهکه تفاوت

 تیااظرف یسااازمان یهاهیااکااه ساااختارها و رو ردیااتوجااه قاارار گ
کاملا  ثابات و  یهاهیها را داشته باشند. روتفاوت نیبه ا ییگوپاسخ
 ،یشاغل یرهایمسا ،یآموزشا یهاابرناماه میامکان تنظا کسان،ی
افراد محدود  طیسب با شرارا متنا یکار باتیو ترت یابیارز یهاوهیش
محاور داده یریگمیمکمل تصم یانعطاف ساختار رو،نی. ازاکنندیم

که  شوندیمنجر م یعمل جهیبه نت یزمان یفرد یهاداده رایاست؛ ز
و  لیتعاد یانسانمنابع  یندهایها در فرآسازمان بتواند بر اسا  آن

 .کند جادیا میتنظ
تحقاق  یبارا ییتنهاباه یفارد یازهاایتوجه باه ن حال، نیا با
 یراستاساازکه هم دهدینشان م هاافتهی. ستین یکاف یسازیشخص

در مادل دارد. اگار  یمهما یانقش واسطه یو سازمان یاهداف فرد
کارکنان با اهداف واحاد و ساازمان  یاتوسعه یهاها و برنامهخواسته

 یمنافع فرد حیممکن است به ترج یسازینداشته باشد، شخص وندیپ
 یاکه اهداف توساعه یمنجر شود. در مقابل، هنگام یبر منافع سازمان
ساازمان  یهاتیاو با اولو یعملکرد یهاو شاخ  یفرد، برنامه شغل

زمان به رشد فرد و تحقق هم تواندیم یسازیکند، شخص دایارتباط پ
آن است کاه  انگریمضمون ب نیا ن،یاهداف سازمان کمک کند. بنابرا

 هیرابطاه دوساو کیادر چارچوب  دیگروه باختر بادر  یسازیشخص
 .شود یفرد و سازمان طراح انیم

و شاارط تااداوم  اماادیدر سااطح ماادل، پ زیاان یسااازمان یچااابک
 یهاساازمان تیافعال طی. محاشاودیمحساوب ما یساازیشخص
الزاماات باازار،  ،یفنااور راتییاتغ ریتحات تاأث یو صانعت ینگیهلد

 نیقرار دارد. در چنا یانسان یروین ریمتغ یازهایو ن یاتحولات پروژه
بتواناد در  دیابا شادهیسازیشخص ینظام منابع انسان کی ،یطیشرا

 یرهایمسا ،یابیاارز یارهاایمع ،یآموزشا یهازمان مناسب، برناماه
 ن،یکند. بنابرا یرا بازنگر یانسان یروین  یتخص یهاوهیو ش یشغل
از  یساازیکاه شخصا سازدیامکان را فراهم م نیا یسازمان یچابک
 .شود لیتبد یدارسازمانیپا تیقابل کیبه  یبرنامه مقطع کی

 تاوانیساطوح مادل را ما انیاستدلال، ارتباط م نیاسا  ا بر
شاناخت  ،یفارد یهاداد: داده حیتوض یمنطق رهیزنج کیصورت به

شناخت  نیا لیتبد ،یانعطاف ساختار سازد؛یم ریپذکارکنان را امکان
اهاداف،  یراستاساازهم کناد؛یرا فراهم ما یبه اقدامات منابع انسان

و  ساازد؛یساازمان هماهناگ ما یریگهتاقدامات فردمحور را با ج
. در کندیم نیاقدامات را تضم نیاستمرار و انطباز ا ،یسازمان یچابک
از  «یمناابع انساان تیریماد یساازیشخص» ریمضمون فراگ جه،ینت
دهنده شاکل نو سه مضامون ساازما هیچهار مضمون پا نیا بیترک
 یفارد یهاتفاوت تیریمد یبرا کپارچهی یکردیرو انگریو ب ردیگیم

 .است یدر چارچوب اهداف سازمان
مادل پاژوهش حاضار در آن اسات کاه  یمنظر، ناوآور نیا از
را صرفا  به ارائه خدمات متفاوت  یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص

 یتیرینظاام ماد کیعنوان بلکه آن را به کند؛یبه کارکنان محدود نم
آماز شده، باا  یکه از داده و شناخت فرد ردیگیدر نظر م یچندسطح
 یچاابک قیاو از طر افتاهیادامه  اهداف ییسوو هم یندیانعطاف فرآ

جداگاناه  یکه اجرا دهدینشان م نییتب نی. اشودیم تیتثب یسازمان
 یساازیتحقاق شخصا یبارا ییتنهامدل، به یهااز مؤلفه کیهر 
 یتماام انیام یمدل به ارتبااط و همااهنگ یو اثربخش ستین یکاف

 .سطوح آن وابسته است

 یتیریو مد یکاربرد یهادلالت
 یایاجرا یهاادلالت یگروه بااختر دارا یپژوهش برا نیا یهاافتهی

بار  یمبتنا یریگمیاست. نخست، بر اسا  مضمون تصم یمشخص
نان، شناسنامه از کارک کیهر  یبرا شودیم شنهادیپ ،یفرد یهاداده
عملکارد،  یابیاارز جینتاا ،یشامل ساوابق آموزشا یاو توسعه یشغل
صاورت و به هیته یاتوسعه یازهاین و یکار یهاتجربه ها،یستگیشا
 یریگمیتصم یمبنا تواندیشناسنامه م نیشود. ا یروزرسانبه یادوره
 یشاغل شارفتیپ ریو مسا یپرورنیآموزش، انتصاب، جانش نهیدر زم
 .ردیگ قرار
 یهاهیارو شودیم شنهادیپ ،یبر اسا  مضمون انعطاف ساختار دوم

عملکارد،  یابیآموزش، ارز یهادر حوزه ژهیوبه ،یاستاندارد منابع انسان
شوند. منظور از مااژولار  یصورت ماژولار بازطراحانتصاب و جذب، به

امکاان  ،یاصال یهاابودن آن است که ضمن حف  الزامات و کنترل
شاغل، ساطح  یهاایژگایو ابزارها بر اساا  و احلمر یرخب میتنظ
 .کارکنان وجود داشته باشد طیو شرا یستگیشا

 ،یو سازمان یاهداف فرد یراستاسازبر اسا  مضمون هم سوم
و شااملان  یدیاکارکناان کل ژهیوکارکنان، به یبرا شودیم شنهادیپ

از  دیابرناماه با نیشود. ا نیتدو یمشامل حسا ، برنامه توسعه فرد
شاده و اهاداف آن باه  میو کارمناد تنظا ریمد انیم یگوگفت قیطر

 .ارتباط داده شود یواحد سازمان یهاتیو اولو یعملکرد یهاشاخ 
 شاودیما شانهادیپ ،یساازمان یبر اسا  مضمون چابک چهارم

و در صاورت  شیپا یاصورت دورهبه یمنابع انسان یندهایفرآ یاجرا
 نیاشود. به ا یبازنگر یشغل یازهاین ای یرسازمان، فناو طیشرا رییتغ
 یاقادام ماورد کیابه  یمنابع انسان تیریمد یسازیشخص ب،یترت
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 نادها،یبلکاه در قالاب فرآ شاود،ینما لیتبد ریمد میوابسته به تصم
 .خواهد شد نهیسازمان نهاد یرسم یهاها و سامانهدستورالعمل
 نیتر ابتدا اگروه باخ شودیم شنهادیمدل، پ یجیتدر یاجرا یبرا

مانناد آماوزش و توساعه  ،یمنابع انساان یهااز حوزه یکیالگو را در 
در مرحله نخسات، اطلاعاات . اجرا کند یشیصورت آزماکارکنان، به

آناان  یاو شناسانامه توساعه یآورکارکنان جماع یستگیو شا یشغل
بر اسا  شاکاف  یتوسعه فرد یهابرنامه م،شود. در مرحله دو هیته
 جیگاردد. در مرحلاه ساوم، نتاا نیتادو یو اهداف سازمان یستگیشا
تحقاق برناماه  زانیامانناد م ییهاشااخ  قیها از طربرنامه یاجرا

اسااتفاده از  زانیااکارکنااان، بهبااود عملکاارد و م تیتوسااعه، رضااا
 جینتا سا پس از اصلاح الگو بر ا .شود یابیارز یآموزش یهافرصت

عملکارد و  یابیانتصااب، ارزا یهاامکان توسعه آن به حوزه لوت،یپا
 جذب فراهم خواهد شد.

 یریگجهینتبحث و 
در پرتو مباانی نظاری و پیشاینه  پژوهش هاییافتهدر این بخش، 

. هدف از ایان امار، آن رندیگیمپژوهش مورد بررسی و تبیین قرار 
است که نشان داده شود مضامین استخرا  شده، چگونه با ادبیاات 

در پاژوهش  ییهاایناوآوردارند و چاه  موجود همخوانی یا تفاوت
 حاضر ارائه شده است.

 تکیین مضامین پایه دی پرتو مکانی نظری:
مادیریت  ساازیشخصیفاردی:  هایدادهمبتنی بر  گیریتصمیم

بر اسا   هامیتصمکه  شودمیمنابع انسانی، زمانی معتبر و اجرایی 
غلی( و مسایر شا عملکرد، ترجیحاتکارکنان )اختصاصی  هایداده

منابع انسانی بر اطلاعات هر فرد تأکیاد  سازیشخصیاتخاذ شوند. 
تنی بر تحلیال گاری مناابع انساانی و بداشته و به همین منظور، م

؛ تاامبی و 6166هواناگ و همکااران، باشاد )مایهوش مصنوعی 
 (.6105؛ محمد، 6105همکاران، 
 هاایدادهمبتنی بر  گیریتصمیم مضمون یهامصدازیکی از 

توصیه گار در  هایسیستمپیشین، کاربست  هایپژوهشدر  فردی
از کارکنان است. این امر موجب افازایش  هرکدامآموزش و توسعه 

مناابع انساانی شاده و  یهامیتصامدقت و عدالت ادراک شده در 
؛ 6161واناگ و همکااران، دهاد )مایخطای تخصی  را کاهش 

 (.0۳55؛ مفاریان و همکاران، 0410قباخلو و همکاران، 
فاردی در  هاایدادهمبتنای بار  گیریتصامیممضمون پایاه 

پژوهش حاضر، در سطح سازمان دهنده مادیریت فردمحاور قارار 
 و هامداخلهتا تناسب  شودمیو با انعطاف ساختاری ترکیب  گیردمی

تجربه کارکنان تضمین شود. در مدل پاژوهش، خروجای مساتقیم 
تخصی  است که  کاهش خطای و هامداخلهاین مضمون، تناسب 

. طباق نتاایج شاودمیمنجر به هم سویی فارد و ساازمان منجار 

برای  یکاودادهپیشین، استفاده از تحلیل رفتار کاربر و  هایپژوهش
شده، موجب بهباود کیفیات  سازیشخصیارائه خدمات و آموزش 

(؛ 0410؛ قباخلو، 0۳55مفاریان، شود )میتجربه و رضایت کارکنان 
قابلیت انتقال به بستر مناابع  سازیشخصیحاصل از بنابراین نتایج 

آموزش، توسعه و ارزیابی عملکرد( و تبدیل آن باه مبناای ) یانسان
منابع انسانی را دارد. یهامیتصماصلی 

هم راستاسازی اهداف فاردی و ساازمانی: ادبیاات موجاود در 
سازمان و هم سویی استراتژیک، هم راستاسازی -تناسب فرد حوزه

 یهامادل. در داننادیماشرط پایداری انگیزش و عملکرد هدف را 
و اعتبارسانجی  اندازچشام، تنظایم اهاداف، تبیاین سازیشخصی
معرفای  ساازیشخصی سازیپیادهمراحل کلیدی  عنوانبهمستمر، 
(. در ساطح رواباط باین گروهای، 6166جین و همکاران، اند )شده

، هاشاهیکلش از مسیر افزایش همدلی، اعتماد و کاه سازیشخصی
انساری و میلار، شاود )مایموجب بهبود عدالت و کاهش تبعیض 

هام ساویی  منظورباهاجتمااعی -( که این امر بستر روانای6115)
اهداف فرد با سازمان ایجاد خواهد کرد.

، «هم راستاساازی اهاداف فاردی و ساازمانی»مضمون پایه 
«هم ساویی فارد و ساازمان»مستقیما  زیرمضمون سازمان دهنده 

ساازگاری »و « مدیریت فردمحاور»قرار دارد و پلی مفهومی میان 
کلیدی این مضامون،  یهایخروج. کندمیایجاد « کلان سازمانی

. باشااادمیانساااجام عملکااارد و افااازایش انگیااازش کارکناااان 
خاادمات، بااا هاام راستاسااازی اهااداف فااردی و  سااازیشخصی
د کلان ساازمان، وفااداری و کیفیات رابطاه را بهباو هایشاخ 
 (.0۳5۸زاده، زهره وندیان و مندعلیدهد )می

 پاذیریانعطاف، مضمون سازیشخصیانعطاف ساختاری: در ادبیات 
در  موردنظر هایتفاوتتحقق  منظوربهساختاری، دارای نقش کلیدی 

و  پذیریانعطاف(، 616۳همکاران )حوزه فردی است. مدل هوانگ و 
محاوری  یازهاینشیپ نوانعبهجو منابع انسانی در سطح سازمانی را 

مدیریت منابع انسانی معرفی کارده اسات. در ادبیاات  سازیشخصی
کلاسیک طراحی سازمانی، سااختارهای ارگانیاک و منعطاف، بساتر 

برای پاسخگویی به نیازهاا و ترجیحاات فاردی متناوع  یترمناسب
(. برخی از پژوهشگران نیز نشان 0550برنز و استاکر، کنند )میفراهم 
سااازمانی و محاایط کااار، باار امکااان  هایسیاسااتد کااه در دادناا

اثر مستقیم دارناد؛ بناابراین عاواملی مانناد وضاعیت  سازیشخصی
و  هاافعالیتکارکنان، ساعات کار، محیط کار، دوساتان، همکااران و 

محیط کاار  سازیشخصیو قابلیت  پذیریانعطافعواطف، بر میزان 
(.6116ولز و تلن، گذارند )میتأثیر 
، انعطاف در طراحی سااختار، موجاب سازیشخصیر مطالعات د

افزایش رضایت و کارایی کارکنان شده است؛ مثلا  انعطاف در طراحی 
شاده، موجاب افازایش رضاایت و کاارایی  ساازیشخصیخدمات 

( و انعطاف در ارائه خادمات 0۳55کاربران شده )مفاریان و همکاران، 

  ضماهنی و همکاران: طراحی مدل شخصیسازی مدیریت منابع انسانی )مورد مطالعه: شرکت گروه باختر(



ربران را بهبود بخشایده شده، کیفیت کار و رضایت کا سازیشخصی
(. مضمون پایه انعطاف سااختاری در 0۳56میری و همکاران، است )

اصالی ساازگاری  هایساتونیکی از  عنوانبهمدل پژوهش حاضر، 
زنادگی، -کاهش تعار  کاار ساززمینهکلان سازمانی عمل کرده و 
.شودمیسازمانی  وریبهرهبهبود رضایت شغلی و ارتقای 

، چابکی ساازمانی باه سازیشخصیر ادبیات چابکی سازمانی: د
معنای توانایی واکنش سریع و مؤثر به تغییارات محیطای و نیازهاای 

 سازیشخصیفردی کارکنان است و یکی از مضامین پایه کلیدی در 
. این مفهوم در ادبیات نظاری شودمیمدیریت منابع انسانی محسوب 

اثربخشاای  لازم باارای بقااا و شاارطپیشیااک  عنوانبااه، و تجرباای
سااکر پویاا مطارح شاده اسات. ماورتی و  هایمحیطدر  هاسازمان

و  سازیهماهنگخود شامل یادگیری،  ایمرحله( در مدل سه 611۳)
 هایچرخاه، ذاتاا  نیازمناد ساازیشخصیکاه  انددادهارزیابی، نشان 

همان منطق چابکی ساازمانی را  هاچرخهبازخورد و انطباز است. این 
عنی سازمان بایاد قاادر باشاد باه صاورت مساتمر ؛ یدهندمیشکل 
جدید را یاد گرفته و اقدامات خاود را هماهناگ ساازد، و در  هایداده

نهایت پس از ارزیاابی نتاایج، در برابار تغییارات و نیازهاای فاردی، 
واکنش سریع و مناسب از خود نشان دهد.

که دیجیتالی ساازی مناابع  اندکرده( تأکید 610۸باسو )ناندی و 
منافع کارکنان، موجاب افازایش رضاایت و  سازیشخصیانسانی و 

. ایان یافتاه شاودمیعملکرد و در نهایت ارتقا یافتن چابکی سازمانی 
در سطح فرآیندهای مناابع انساانی،  تنهانهکه چابکی،  دهدمینشان 

د باه بهباود توانامیبلکه در سطح کلان سازمانی نیز اثرگذار باوده و 
یت حف  کارکنان نیز منجر شاود. پترساون و و در نها وریبهره

( در حوزه خادمات عماومی نشاان دادناد کاه 6117همکاران )
خدمات دولت الکترونیاک، کاارایی ارتباطاات را  سازیشخصی
ولی با موانعی از جمله دسترسی، اعتماد، کنترل  دهدمیافزایش 

و حریم خصوصی مواجه است. رفع این موانع، بخشی از چابکی 
بتوانااد  بایسااتمی، زیاارا سااازمان شااودمیمحسااوب  سااازمانی

خااود را بااا شاارایط جدیااد و نیازهااای  سااازوکارهای ساارعتبه
 کارکنان هماهنگ سازد.

( نشاااان دادناااد کاااه 0۳5۸زاده )زهاااره ونااادیان و منااادعلی
ورزشی هماراه باا چاابکی در  هایباشگاهخدمات در  سازیشخصی

د شده است. چاابکی پاسخگویی، موجب بهبود رضایت و وفاداری افرا
یکای از مضاامین پایاه،  عنوانباهسازمانی در مدل پژوهش حاضار، 

زیرمضمون سازمان دهناده ساازگاری کالان ساازمانی اسات. ایان 
و  ساازیهماهنگیاادگیری،  هایچرخه یسازفعالمضمون پایه، با 

ارزیابی، و همچنین با رفع موانع فردی و ساازمانی، قابلیات واکانش 
و پیامد مستقیم آن، افزایش  کندمیغییرات را فراهم سریع نسبت به ت

سرعت واکنش سازمان، ارتقای رضایت کارکناان و بهباود عملکارد 
 کلان سازمان است.

 پیشین یهامدلبا  هاآنتکیین مضامین فراگیر و ایتکاط 
نظاری و  یهامادلدر این بخش، مضامین فراگیر استخرا  شده، با 

تا جایگااه علمای و ناوآوری  شوندمین تجربی پیشین مقایسه و تبیی
پژوهش حاضر روشن گردد. مضامین فراگیر پژوهش شامل مادیریت 

و ساازگاری کالان ساازمانی  فرد محور، هم سویی فارد و ساازمان
 .شودمیپرداخته  هرکدامهستند که در ادامه به شرح 

فاردی،  هاایتفاوتمدیریت فردمحور: این مضمون فراگیر، بار 
هوانگ  سازیشخصیحات کارکنان تأکید دارد. در مدل نیازها و ترجی

شااده  سااازیشخصی(، ماادیریت منااابع انسااانی 616۳همکاااران )و 
مدلی معرفی شده است که در ساطح فاردی باا اساتفاده از  عنوانبه

. همچناین شاودمیتحلیلگران منابع انسانی و هوش مصنوعی اجارا 
رد باالا دانساته را نوعی اقدام با عملک سازیشخصی(، 6105محمد )

است که با نیازهای فردی کارکنان سازگاری دارد.
( کااه 6161همکاااران )داده محااور ماننااد وانااگ و  یهاماادل
، انادکردهگر آموزشی را بارای کارکناان طراحای توصیه هایسیستم
داخلای نیاز  هاایپژوهشاز مدیریت فردمحور هساتند. در  یانمونه

کااه تمرکااز باار  انااددادهنشااان (، 0۳55) انیاامفار( و 0410قباااخلو )
فردی و ترجیحات کاربران، کیفیت خدمات و سطح رضایت  هایداده

 .دهدمیرا افزایش 
مادیریت مناابع انساانی ارائاه شاده در  ساازیشخصیدر مدل 

مضمون فراگیر نخسات،  عنوانبهپژوهش حاضر، مدیریت فردمحور 
ایاه را تشکیل داده و با مضامین پ سازیشخصیاسا  اقدامات 

فاردی و انعطااف سااختاری  هاایدادهمبتنی بار  گیریتصمیم
ارتباط مستقیم دارد.

هم ساویی فارد و ساازمان: ایان مضامون فراگیار، نشاان 
تنها در سطح فاردی کاافی نیسات؛  سازیشخصیکه  دهدمی

بلکه باید اهداف و ترجیحات کارکنان با اهداف کالان ساازمان 
انساجام عملکاردی و  شوند. چنین هم سویی، موجاب راستاهم

.شودمیپایداری انگیزش کارکنان 
، ساازیشخصی یسنجامکان(، در مدل 6166همکاران )جین و 

تاا  انادنمودهرا یک مرحله کلیدی معرفای  اندازچشمتنظیم اهداف و 
شده، در راستای اهداف کلان ساازمانی قارار  سازیشخصیاقدامات 

، باا ساازیشخصیکاه  انادداده(، نشان 6115) لریمگیرند. انسری و 
، عدالت سازمانی را تقویات هاشهیکلافزایش همدلی، اعتماد و کاهش 

 .سازدمینموده و زمینه هم سویی پایدار میان فرد و سازمان را فراهم 
( باه 0۳5۸زاده )داخلی، زهره وندیان و منادعلی هایپژوهشدر 

 خادمات هماراه باا قادردانی، ساازیشخصیاین نتیجه رسیدند که 
موجب بهبود کیفیت رابطه و وفاداری افراد شده است. این یافته نشان 

شاوند،  راساتاهمکه وقتی نیازهای فردی با اهداف ساازمانی  دهدمی

 شکل خواهد گرفت. یتراثربخشروابط پایدارتر و 
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مدیریت منابع انسانی ارائه شاده در پاژوهش  سازیشخصیدر مدل 
یاک پال ارتبااطی باین دو حاضر، هم سویی فرد و سازمان، نقاش 

مضمون فراگیر دیگر، یعنی مادیریت فردمحاور و ساازگاری کالان 
 ساازیشخصیسازمانی، را ایفا کرده و موجب قرار گارفتن اقادامات 
.شودمیمدیریت منابع انسانی در راستای اهداف کلان سازمانی 

مضامون فراگیار ساازگاری کالان  سازگاری کالان ساازمانی:
توانایی ساازمان در ایجااد تغییارات سااختاری،  هدهندنشانسازمانی، 

مدیریت  سازیشخصیموفق  سازیپیاده منظوربهفرهنگی و فناورانه 
منابع انسانی است. سازگاری کلان سازمانی، به معنای این است کاه 

، فرآیناادها و فرهنااگ خااود، هااسااتیسسااازمان بتوانااد در سااطح 
و همساویی اهاداف  نشان دهد تا اقادامات فردمحاور پذیریانعطاف

 فردی و سازمانی، محقق شوند.
و جاو  پاذیریانعطاف(، در مدل خود، 616۳همکاران )هوانگ و 
در ساطح  ساازیشخصیدو عنصر کلیادی  عنوانبهمنابع انسانی را 
که اقادامات  شوندمی. این دو عنصر، موجب اندکردهسازمانی معرفی 

شاوند، بلکاه در به سطح فردی محادود ن تنهانهشده،  سازیشخصی
 ساختار و فرهنگ سازمان نهادینه شوند.

خاود شاامل  ایمرحلاه(، در مادل ساه 611۳سااکر )مورتی و 
 ساازیشخصیو ارزیابی، نشان دادند کاه  سازیهماهنگیادگیری، 
در واقع همان  هاچرخهبازخورد و انطباز است. این  هایچرخهنیازمند 

و ساازمان را قاادر باه  منطق سازگاری کلان سازمانی را شاکل داده
(، باه 610۸باسو ). ناندی و کنندمیهماهنگی مستمر با شرایط جدید 

 ساازیشخصیاین نتیجه رسیدند که دیجیتالی سازی منابع انسانی و 
منافع کارکناان، موجاب افازایش رضاایت و عملکارد، و در نهایات 

(، نشان دادند 6117همکاران ). پترسون و شوندمیسازگاری سازمانی 
خادمات الکترونیاک،  ساازیشخصیکه در حوزه خدمات عماومی، 
ولی با ماوانعی چاون دسترسای،  دهدمیکارایی ارتباطات را افزایش 

اعتماد و حریم خصوصی مواجه است. رفع این موانع، در واقع بخشی 
، زیارا شودمیاز تلاش در راستای سازگاری کلان سازمانی محسوب 

ی خاود را باا نیازهاای هازیرسااخت و هااساتیسسازمان باید بتواند 
 جدید هماهنگ کند.

مادیریت مناابع انساانی ارائاه شاده در  ساازیشخصیدر مدل 
 کنندهتیتثبپژوهش حاضر، سازگاری کلان سازمانی، سطح نهایی و 

. ایان مضامون فراگیار، باا شودمیمحسوب  سازیشخصیاقدامات 
اط مساتقیم مضامین پایه انعطاف ساختاری و چاابکی ساازمانی ارتبا

 تنهاناهمدیریت منابع انسانی  سازیشخصیتا  کندمیداشته و کمک 
، بلکاه در ساطح کالان و مادتانیمدر سطح فردی و دوره زماانی 

 بلندمدت در سازمان اجرا و تثبیت شود.
ساازی های این پژوهش صرفا  به تبیین مفهاومی شخصییافته

وانااد مبنااای تشااود، بلکااه میماادیریت منااابع انسااانی محاادود نمی
بازطراحی فرآیندهای منابع انسانی در گروه باختر قرار گیارد. بار ایان 

اسا ، برای تبدیل نتایج پژوهش به اقدام عملی، سه محاور اجرایای 
شود.پیشنهاد می

نخست، در بعد مدیریت فردمحور لازم است بارای هار کارمناد 
هااای عملکااردی، مبتناای باار داده« ایشناساانامه شااغلی و توسااعه»

های منابع انسانی بر پایاه آموزشی و شایستگی تدوین شود تا تصمیم
 های کلی اتخاذ گردد.اطلاعات واقعی و نه برداشت

شاود بارای سویی فارد و ساازمان، پیشانهاد میدوم، در بعد هم
(«IDPبرناماه توساعه فاردی )»کارکنان کلیدی و مشامل حسا ، 

اف واحاد و ساازمان طراحی و اجرا شود تا اهداف رشد فردی با اهاد
 راستا گردد.هم

های سوم، در بعد سازگاری کلان سازمانی، ضروری است رویاه
های آموزش، انتصاب، ارزیاابی ویژه در حوزهاستاندارد منابع انسانی، به

صورت چابک و قابل تنظایم باازنگری شاوند تاا عملکرد و جذب، به
ط متغیار هاای فاردی و شارایتر باه تفاوتگویی ساریعامکان پاسخ

 سازمان فراهم شود.
ساازی دهد که شخصیدر مجموع، نتایج این پژوهش نشان می

باختر، زمانی اثاربخش خواهاد  گروه ساختارمدیریت منابع انسانی در 
های محاور و رویاهبود که در قالب فرآیندهای اجرایی، ابزارهای داده

 سازی شود.شده پیاده استانداردسازی

 پیشنهادها
آتای در حاوزه  هایپژوهشراهکارها و مسیرهای زیر برای  در پایان،
 :شوندمیمدیریت منابع انسانی پیشنهاد  سازیشخصی

 یهاابخشمختلاف )و صنایع  هاسازمانانجام پژوهش مشابه در  -
افزایش قابلیت تعمایم  منظوربهدولتی، خصوصی، خدماتی و صنعتی( 

نتایج.
از مادیران، کارکناان و  تروعمتناو  تاربزرگ یهانموناهاستفاده از  -

 خبرگان در سطوح مختلف سازمانی و دانشگاهی.
آماری( در کناار  یسازمدلپرسشنامه، ) یکم هایروشاستفاده از  -

 تحلیل مضمون برای سنجش میزان تأثیر مضامین استخرا  شده.
طراحی ابزارهای سنجش استاندارد بر اسا  الگوی پیشانهادی و -

 گوناگون. هاییطمحدر  هاآنآزمون 
 درگاذرطولی برای بررسی پایداری مضاامین  یهاپژوهشاجرای -

زمان و تغییرات محیطی.
ی هاسااازمانی ایراناای بااا هاسااازمانمقایسااه نتااایج حاصاال در  -
فرهنگای و سااختاری در  هایتفاوتارزیابی تأثیر  منظوربه یالمللنیب

 نتایج نهایی.
واحدهای منابع انساانی و ارزیاابی الگوی پیشنهادی در  سازیپیاده -

اثرات آن بر عملکرد، انگیزش و رضایت شغلی کارکنان.
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 ساازیشخصی مادل ساازیپیاده هایفرصتو  هاچالشبررسی  -
 مدیریت منابع انسانی در شرایط واقعی سازمانی.

مدیریت منابع انسانی با مفااهیم  سازیشخصی مدلبررسی ارتباط  -
و  یتال، هاوش مصانوعی، مادیریت داناشنوین از جمله تحول دیج

 یادگیری سازمانی.

سپاسگزاری
طراحای مادل  »تحت عنوان  جانبنیااین مقاله مستخر  از رساله 

سازی مدیریت منابع انسانی، ماورد مطالعاه  شارکت گاروه شخصی
 و پژوهشاگران کلیه استادان ازبرخود وظیفه میدانیم  باشدمی «باختر

، کاه در مسایر انجاام ایان پاژوهش وندهشمصاحبهگرامی، خبرگان 
 موجب دلگرمی و حرکت ما بودند، کمال تشکر و قدردانی را داریم.
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